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COACHING UMIEJETNOSCI

INTERPERSONALNYCH: PODEJSCIE
OPARTE NA DOWODACH

ABSTRAKT

Praktyka coachingu, jako jednej z metod rozwoju potencjatu ludzkiego, charaktery-
zuje si¢ obecnie wielka réznorodnoscia, a nawet dowolnoscia. Z tego powodu kazda
precyzyjna definicja coachingu z koniecznosci musi by¢ niekompletna, gdyz z pew-
no$cia nie bedzie (a nawet nie powinna) uwzgledniaé wszystkich aspektow praktyki,
oraz specjalistyczna, gdyz bedzie szczegélowo koncentrowac sie na wybranym aspek-
cie (lub wybranych aspektach) praktyki i wyrézniaé go (je) spoérdd wielu innych.
Jednakze niekompletnos¢ oraz wysoka specjalizacja precyzyjnych definicji coachin-
gu jest nie tyle ich ulomno$cia, ile zaleta. Pozwala bowiem spojrze¢ na coaching nie
tylko z perspektywy opisowej starajacej si¢ uwzglednic to, co wspélne dla wszelkich
praktyk spod znaku ,coaching”, a takze tych opartych na blednych przestankach, lecz
réwniez z perspektywy normatywnej propagujacej bardziej dojrzale pod wzgledem
teoretycznym, sprawdzone w praktyce i z tego powodu warte popularyzacji nurty
coachingu. Jednym z takich nurtéw, bedacym wyrazem dynamicznie postepujacej
obecnie profesjonalizacji wszelkich zawodéw zwiazanych z pomaganiem ludziom,
w tym pracy psychologdw, psychoterapeutéw oraz coachéw, jest podejécie oparte na
dowodach. Artykul przyblizy istote podejscia opartego na dowodach na przykladzie
praktyki coachingu umiejetnosci interpersonalnych.
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Zanim zostana omdéwione formalne i metodyczne aspekty coachingu umiejetnosci
interpersonalnych jako przykladu praktyki opartej na dowodach (evidence-based prac-
tice), warto przyblizy¢ sposob ujmowania coachingu przez osoby, ktére s3 zaangazo-
wane w coaching zaréwno od strony praktyki, jak i rozwazan teoretycznych lub badan
empirycznych. Ich punkt widzenia stanowi podstawe dla rozwoju podejscia opartego
na dowodach do praktyki coachingu.

Poszukujac definicji coachingu, ktéra z jednej strony bylaby na tyle ogélna, aby
odnosila sie do wielu réznych nurtéw coachingu, z drugiej za$ na tyle precyzyjna, aby
jasno wskazywala istote i cechy szczegdlne coachingu, warto wspomnie¢ o propozycji
Sary Thorpe i Jackie Clifford, ktére definiuja coaching jako ,pomoc danej osobie we
wzmacnianiu i udoskonalaniu dzialania poprzez refleksje¢ nad tym, jak stosuje konkret-
na umiejetno$¢i/lubwiedze” (Thorpe, Clifford 2004: 17). Definicja ta wskazuje na trzy
istotne kwestie, ktore sg kluczowe dla coachingu. Po pierwsze, podkresla indywidual-
ny charakter coachingu - jest on pomoca danej osobie. Dzigki zindywidualizowanemu
podejsciu coaching jawi sie nie tylko jako ekskluzywna forma wspierania rozwoju, lecz
réwniez jako potencjalnie najbardziej skuteczna, gdyz stwarza mozliwo$¢ optymal-
nego dopasowania sposobu wspierania do potrzeb i oczekiwan konkretnej osoby. Po
drugie, zaznacza sig, ze coaching stuzy wzmacnianiu i doskonaleniu dzialania. Dzigki
temu odroéznia si¢ coaching od treningu, ktéry stuzy nabywaniu nowych umiejetnosci
i tym samym przygotowaniu do dzialania. Analogicznie mozna uzna¢, ze definicja ta
pozwala takze na odréznienie coachingu od psychoterapii (psychotherapy) i poradnic-
twa (counselling), ktorych zadaniem jest przywrdcenie zdolnosci do dziatania utraco-
nej wskutek zmagania si¢ z zaburzeniem psychicznym (mental disease) lub z powodu
przezycia kryzysu emocjonalnego (emotional crisis). Ponadto termin ,dzialanie” jed-
noznacznie okresla, ze coaching dotyczy celowej i zadaniowej aktywnosci czlowieka
— pomaga mu sprawniej realizowa¢ wazne dla niego cele lub zlecone mu zadania. Po
trzecie, wskazuje sig, ze zasadniczym mechanizmem zmiany (tj. wzmacniania i dosko-
nalenia dzialania) jest zaangazowanie osoby w refleksje nad tym, w jaki sposéb wy-
korzystuje posiadang przez siebie wiedze i/lub umiejetnosci. Coaching promuje wiec
idee refleksyjnej praktyki (reflexive practice) — pomaga uczy¢ sie na podstawie wlasnych
doswiadczen. W kontekscie tej definicji warto takze zauwazy¢, ze coaching moze by¢
rozpatrywany w kategoriach wsparcia potreningowego (post-training support), czyli
narzedzia wspomagania transferu umiejetnosci (skills transfer) wpracowanych w ra-
mach treningu (w bezpiecznym zaciszu sali szkoleniowej) do realnych sytuaciji (Smot-
ka 2009a). Oznacza to, ze coaching zaczyna si¢ tam, gdzie koriczy si¢ trening. Trening
przygotowuje do dzialania, coachingzas pozwala doskonali¢ dzialanie —wdrazaé¢ nowo
wypracowane umiejetnosci w praktyke i uczy¢ sie korzystania z nich jako narzedzi re-
alizacji okreslonych celow w konkretnych, realnych sytuacjach.
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Coaching ma wiele specjalno$ci. W ramach psychologii coachingu (coaching psy-
chology) wyréinia sie najczesciej trzy specjalnosci: coaching umiejetnosci, coaching
efektywnosci oraz coaching rozwoju osobistego, przy czym coaching umiejetnosci
i coaching efektywnosci, ze wzgledu na to, ze maja wiele wspolnego, czestokro¢ sa
opisywane razem i traktowane jako jedna specjalnos¢, czyli coaching umiejetnosci
/efektywnosci (Smétka 2009b; por. Cavanagh, Grant 2006). Istota coachingu umie-
jetnos$ci/efektywnosci jest doskonalenie efektywnosci funkcjonowania, co wymaga
od danej osoby refleksji nad optymalnym wykorzystaniem posiadanej wiedzy i/lub
umiejetnosci oraz, ewentualnie, pracy nad udoskonaleniem potrzebnych kompeten-
cji. W tym kontekscie coaching moze niekiedy by¢ traktowany jako indywidualny
trening, zwlaszcza wtedy, gdy jego zasadniczym celem jest doskonalenie wybranych
umiejetnosci. Z kolei coaching rozwoju osobistego stuzy samopoznaniu i realizacji
wlasnego potencjalu. Dla coachingu rozwoju osobistego charakterystyczne jest pyta-
nie: ,Czego naprawde chce?” oraz rézne jego warianty, w tym: ,Kim chce by¢?”, , Jak
chce sie zachowywa¢?”, na ktére odpowiedzig jest przewarto$ciowanie dotychczaso-
wych celéw i sposobow ich realizacji oraz zaktualizowanie zamierzen zgodnie z wla-
snymi potrzebami i oczekiwaniami. W tym konteks$cie coaching rozwoju osobistego
moze by¢ traktowany jako tzw. wsparcie motywacyjne (motivational support), czyli
pomoc w ukierunkowaniu dalszego dzialania przez zaangazowanie si¢ w aktywnosci,
wewnetrznie motywujace dla danej osoby, zgodne z jej zaktualizowanymi potrzeba-
miioczekiwaniami.

Réznorodnosé nurtéw coachingu wynika po czeécizréznorodnosci ,paradygma-
tow” lezacych u podstaw praktyki coachingu (Ives 2008), a takze wielowymiarowosci
relacji klient — coach (Popovic, Boniwell 2007). ,Paradygmaty”, czyli fundamentalne
zasady ukierunkowujace praktyke coachingu, mozna podzieli¢ na trzy dychotomicz-
ne kategorie. Dowolny nurt coachingu mozna opisa¢ na kazdej z trzech kategorii.
Pierwsza kategoria dotyczy zréznicowania miedzy dyrektywnym i niedyrektywnym
stylem coachingu, czyli zakresem, w jakim coach dzieli si¢ z klientem wlasnym do-
$wiadczeniem i wiedzg, oraz stopniem, w jakim coach ukierunkowuje tre$¢ rozmowy
z klientem. Druga kategoria dotyczy zorientowania coachingu na kwestie zwiazane
z rozwojem osobistym lub poszukiwaniem rozwiazan dla konkretnych problemodw,
i réznicuje nurty na relatywnie malo ustrukturyzowane, holistyczne, ktorych celem
jest wspieranie samopoznania i samorealizacji oraz wzglednie wysoce ustrukturyzo-
wane, specyficzne, ktdre stuza pomoca w rozwiazywaniu dobrze dookre$lonych pro-
bleméw (realizacji konkretnych celéw). Trzecia kategoria wprowadza zréznicowanie
miedzy nurtami coachingu ukierunkowanymi terapeutycznie i nurtami skoncentro-
wanymi na podnoszeniu efektywnosci funkcjonowania. Terapeutycznie zorientowa-
ne nurty coachingu stuza pomoca w zrozumieniu siebie, przede wszystkim swojego



52 COACHING REVIEW

»2ycia wewnetrznego”. W tym przypadku zwigkszenie samo$wiadomosci, przywroé-
cenie réwnowagi wewnetrznej (emocjonalnej) oraz zdolnosci do sprawnego sposobu
funkcjonowania sa traktowane jako cele same w sobie. Natomiast nurty skoncentro-
wane na podnoszeniu efektywno$ci funkcjonowania traktuja wzrost samo$wiado-
mosci i zrozumienia siebie jako narzedzia do usprawnienia dzialania i wprowadzenia
korzystnych zmian w dotychczasowym sposobie funkcjonowania.

Oprocz koncentrowania sie na réznicach w zasadniczych paradygmatach prakty-
ki coachingu, warto zwrdéci¢ uwage na rézne wymiary relacji klient — coach. Mozna
wyrdznié trzy kluczowe wymiary tej relacji (Popovic, Boniwell 2007).

Po pierwsze, relacja moze polega¢ na ,byciu z klientem” lub ,dzialaniu z klien-
tem”. Coach, ktéry ,jest zklientem”, utatwia mu samopoznanie i pozwala klientowi na
swobodng autoekspresje, natomiast coach, ktéry ,dziala z klientem”, motywuje go do
planowania i podejmowania konkretnych dziatan.

Po drugie, relacja moze koncentrowac si¢ na istniejacych wzorcach myslenia,
przezywania i dzialania lub skupia¢ si¢ na pozadanych wzorcach mysélenia, przezy-
wania i dzialania. Coach, ktéry koncentruje si¢ na istniejacych wzorcach, pomaga
klientowi pozna¢ siebie, rozwigza¢ ewentualne wewnetrzne konflikty oraz, przede
wszystkim, optymalnie spozytkowaé posiadane przez niego zasoby (wiedze, umiejet-
nosci, do$wiadczenie). Natomiast coach, ktéry skupia sie na pozadanych wzorcach,
motywuje klienta do doskonalenia umieje¢tnosci, rozwoju nowych kompetencji oraz
zmiany nawykow.

Po trzecie zas, relacja moze koncentrowac sie na kwestiach intrapsychicznych lub
by¢ ukierunkowana na rozwazanie kwestii interpersonalnych i zwigzanych z otocze-
niem klienta. Coach skupiony na kwestiach intrapsychicznych pomaga klientowi zro-
zumie¢, i ewentualnie zmieni¢, jego Zycie wewnetrzne, w tym przekonania, emocje,
potrzeby i oczekiwania. Natomiast coach skoncentrowany na kwestiach interperso-
nalnych i zwigzanych z otoczeniem pomaga klientowi u§wiadomi¢ sobie jego wlasne
zachowania i strategie dzialania w konkretnych sytuacjach, ktére on wybiera, prowo-
kuje, planuje i wspottworzy.

Modele coachingu dostarczaja ram dla jego praktyki, lecz ostateczny ksztalt
relacji klient — coach oraz sposéb wspierania klienta przez coacha jest wyznaczany
potrzebami i oczekiwaniami klienta. Coach powinien wigec posiada¢ kompetencje
do wspierania klienta na rézne sposoby. Niemniej jednak kazdy konkretny model
coachingu powinien jasno okresla¢ grupe docelowa oraz precyzowac zakres celéw,
w ktoérych realizacji jego wytyczne s3 zasadne. Mimo réznic miedzy poszczegdlnymi
modelami coachingu, proponowane s3 metamodele, ktére probuja uchwyci¢ istote
coachingu przez wskazanie cech charakterystycznych dla wszystkich jego nurtow
(Stober, Grant 2006a). Na dwie takie cechy, czy tez wspélne obszary, warto zwrdcié
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uwage. Mianowicie w kazdym nurcie zaznacza sig, ze relacja klient — coach stuzy po-
moca klientowi w realizacji waznych dla niego celéw. Ponadto wskazuje si¢ na za-
lecane sposoby, procedury lub techniki wspomagania klienta w procesie realizacji
wybranych przez niego celow. Cele, jakie klienci pragna zrealizowa¢, moga by¢ roz-
norodne, niemniej jednak mozna wyrédzni¢ kilka ich kategorii, a tym samym mie¢
podstawe do opisu réznych specjalnosci coachingu. Jednym z takich celéw moze by¢
che¢ udoskonalenia posiadanych umiejetno$ci. W zalezno$ci od rodzaju umiejetno-
$ci, nad ktorymi klient chce pracowaé w relacji coachingowej, mozna wyréznié¢ z kolei
zestaw dobrych praktyk, technik i procedur zmiany, ktére sluza skuteczng pomoca
w doskonaleniu specyficznego rodzaju umiejetnosci. W tym kontekscie wagi nabiera
zrodlo i zestaw kryteridw oceny ,dobroci” i zasadno$ci praktyk, ktérymi coach posil-
kuje si¢ w procesie wspierania klienta. Wspoélczesnie, w przypadku wszelkich relacji
pomocnych, a wiec pracy psychoterapeutéw, psychologow, a takze coachow, wskazuje
sie, ze rekomendowanym zrédlem kryteriéw powinny by¢ wytyczne podejécia opar-
tego na dowodach (evidence-based approach), ktére jest uznawane za wyraz dynamicz-
nie postepujacej profesjonalizacji wszelkich ,pomocnych” zawodéw (Stober, Grant
2006b).

Podejscie oparte na dowodach polega na §wiadomym i odpowiedzialnym sto-
sowaniu, w procesie udzielania pomocy lub wspierania, aktualnej wiedzy oraz teo-
retycznie uzasadnionych i/lub empirycznie zweryfikowanych metod, przy uwzgled-
nieniu wlasnego doswiadczenia w pracy z klientami oraz predyspozycji, preferencji
i oczekiwan, a takze sytuacji zyciowej klienta, do podejmowania decyzji dotyczacych
optymalnego sposobu postepowania w kontakcie z danym klientem. Podejscie opar-
te na dowodach wymaga wiec od coacha refleksji nad wlasna praktyka i jej zakorze-
nienia zaré6wno w uznanych koncepcjach teoretycznych, wynikach rzetelnych badan
naukowych, wltasnym doswiadczeniu w pracy z klientami, jaki gtebokim zrozumieniu
sytuacji konkretnego klienta (Stober, Grant 2006; Stober, Wildflower, Drake 2006).
Wdrozenie podejscia opartego na dowodach do wtasnej praktyki oznacza w rezulta-
cie znaczne podniesienie jej standardow. Wigze si¢ bowiem z wymogiem uprawiania
refleksyjnej praktyki, ktéra ulatwia czerpanie z wlasnego doswiadczenia; wymaga
ponadto bycia na biezaco z wynikami badan nad dobrymi praktykami i efektywno-
$cig okreslonych sposobéw udzielania pomocy lub wspierania; dodatkowo bazuje na
tworczym zastosowaniu wlasnego doswiadczenia oraz wiedzy adekwatnie do sytuacji
konkretnego klienta. Podejscie oparte na dowodach oznacza wigc odejscie od sztam-
powych modeli pracy z klientem. Jednoczesnie postuluje, ze praktyka nie powinna
mie¢ dowolnego charakteru, ze aktualna, rzetelna wiedza, wyniki badan naukowych,
dos$wiadczenie coacha w pracy z klientami oraz predyspozycje, oczekiwania i sytuacja
zyciowa klienta wyznaczaja granice ,eksperymentowania” z metodami udzielania mu
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pomocy i wsparcia w procesie rozwoju osobistego i realizacji waznych dla niego celéw
(Smotka 2009a).

Aktualnie baza oryginalnych koncepcji i wynikéw badan empirycznych doty-
czacych coachingu, mimo dynamicznego rozwoju, jest wciaz stosunkowo niewiel-
ka (Greif 2007). Oznacza to, ze dla podejscia opartego na dowodach do praktyki
coachingu duze znaczenie obecnie ma adaptacja wiedzy z dziedzin pokrewnych,
szczegblnie psychologii. Inspiracja dla praktyki coachingu moga by¢ wiec nie tylko
koncepcje i badania bezposrednio dotyczace coachingu (rozwijane w ramach psy-
chologii coachingu; coaching psychology), lecz takze dorobek innych dyscyplin, w tym
psychologii pozytywnej (positive psychology), psychologii osobowosci, psychologii
spolecznej oraz psychologii uczenia sie. W przypadku specjalnosci, jaka jest coaching
umiejetnosci interpersonalnych, inspiracjg dla rozwoju jej metodyki sg ustalenia em-
piryczne psychologéw osobowosci oraz psychologéw spolecznych skoncentrowanych
na badaniu natury i uwarunkowan kompetencji spotecznych (Smétka 2008a).

Coaching umiejetnosci interpersonalnych jest, najkrocej rzecz ujmujac, metody-
ka doskonalenia umiejetnosci interpersonalnych. Ksztalt tej metodyki odzwiercie-
dla zaréwno cechy charakterystyczne coachingu jako sposobu wspierania rozwoju,
jak i specyficzne uwarunkowania rozwoju umiejetnoéci interpersonalnych (Smétka
2009¢). Opisywany w tym artykule coaching umiejetnosci interpersonalnych jest
przykladem podejscia opartego na dowodach w praktyce coachingu, gdyz zaréw-
no od strony formalnej, jak i metodycznej opiera sie na uzasadnionych teoretycznie
koncepcjach oraz wynikach badan empirycznych dotyczacych istoty i uwarunkowan
umiejetnosci interpersonalnych.

Umiejetnosciinterpersonalne mozna zdefiniowac jako zachowania, jakie jednost-
ka $wiadomie stosuje w celu realizacji wlasnych zamierzen lub zleconych jej zadan
w bezposrednich (tj. odbywajacych sig twarza w twarz) kontaktach z innymi ludZmi
(Hayes 2002). Rozwiniete na odpowiednim poziomie umiejetnosci interpersonalne
sa niezbedne do realizacji celow w kontaktach i poprzez kontakty z innymi ludzmi.
Jednoczesnie umiejetnosci interpersonalne, nazywane w tym kontekscie takze umie-
jetnosciami spotecznymi lub miekkimi umiejetno$ciami (soft skills), stanowia istotna
czg$¢ potencjalu zawodowego jednostki i zajmuja wazne miejsce na mapie kompe-
tencji zawodowych (Smoétka 2008a). Sg wazne dla efektywnego funkcjonowania nie
tylko w rolach menedzerskich, lecz takze na stanowiskach zwigzanych ze sprzedaza,
obstuga klienta, szkoleniami (w tym prowadzeniem sesji coachingu), a takze na tych
stanowiskach, ktére — ze wzgledu na sposéb zorganizowania pracy (tj. w formie pracy
zespolowej) — wymagaja czestych kontaktéw z innymi ludzmi (wspétpracownikami).
Podkresla si¢ ponadto, ze kariera zawodowa moze by¢ spostrzegana jako projekt spo-
leczny — efekt nawiazywania kontaktéw z ludZmi i organizacjami, ktére potrzebuja
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kompetencji reprezentowanych przez dana osobe, oraz skutek przynaleznosci do ze-
spolu, ktérego czlonkowie nawzajem inspiruja si¢ do dalszego rozwoju zawodowe-
go i pomagaja sobie w angazowaniu si¢ w intratne przedsiewzigcia i projekty. W tym
kontekscie sukces zawodowy zalezy w duzej mierze od posiadanych przez jednostke
umiejetnosci interpersonalnych, w szczegélno$ci w obszarze budowania sieci pomoc-
nych kontaktéw spolecznych oraz promowania wlasnej osoby. Krétko mowiac, umie-
jetno$ci interpersonalne sa wazne dla sukcesu zawodowego, stanowig istotny element
potencjalu zawodowego, a ich doskonalenie mozna uznac¢ za forme inwestycji we wla-
sny rozwoj zawodowy.

Skuteczne doskonalenie umiejetnosci interpersonalnych musi jednak uwzgled-
nia¢ ich specyfike. Jedna z charakterystycznych cech tego typu umiejetnosci jest ich
hierarchiczna budowa (Hayes 2002). Mozna wyréznié przynajmniej dwa poziomy tej
hierarchii. Pierwszy, bazowy poziom stanowia podstawowe umiejetnosci interperso-
nalne, czyli konkretne zachowania spoleczne, ktére mozna uzna¢ za skltadowe zlozo-
nych zachowan spotecznych - strategii i skryptéow interpersonalnych stanowiacych
drugi poziom w hierarchii. Do podstawowych umiejetnosci interpersonalnych mo-
zemy zaliczy¢ na przyklad umiejetno$¢ interpretowania gestéw oraz mimiki innych
ludzi. Rozwiniecie podstawowych umiejetnosci wymaga odpowiedniego instruktazu
i treningu. Z tego powodu coaching, jako metoda wspierania rozwoju poprzez anga-
zowanie klienta w refleksje na tym, w jaki sposob stosuje posiadane umiejetnosci, nie
jest adekwatnym sposobem doskonalenia podstawowych umiejetnosci. Czas na co-
aching pojawia si¢ dopiero wtedy, gdy umiejetnosci podstawowe sa rozwiniete przy-
najmniej na minimalnym poziomie, intencja za$ osoby jest ich dalsze doskonalenie
(anie rozwijanie od podstaw). W ramach coachingu klient dokonuje wigc refleksji nad
tym, wjaki sposéb wykorzystuje posiadane przez siebie podstawowe umiejetnosci in-
terpersonalne, oraz zastanawia si¢, jak moze je uzywac bardziej efektywnie i adekwat-
nie do sytuacjiz myséla o realizacji okreslonych celéw w kontaktach i poprzez kontakty
z innymi ludZzmi. W tym konteks$cie pierwszoplanowym celem coachingu umiejet-
nosci interpersonalnych jest inspirowanie klienta do refleksji nad sposobem, w jaki
angazuje sie w kontakty i relacje spoleczne oraz podejmuje réznego typu wyzwania
interpersonalne, oraz motywowanie go do przelamywania nawykowego, czgstokro¢
bezrefleksyjnego, malo skutecznego i nieadekwatnego sposobu funkcjonowania w sy-
tuacjach spolecznych i zastapienia go bardziej strategicznym podejsciem uwzglednia-
jacym zaréwno specyfike danej sytuacji, jak i wlasne zamierzenia (Smétka 2009c¢).

Umiejetno$ci interpersonalne maja jednak nie tylko hierarchiczng budowe, lecz
takze kontekstualna nature (Smétka 2008a). Oznacza to, ze efektywne funkcjono-
wanie w jednym kontekscie (sytuacji lub typie sytuacji spolecznej) niekoniecznie
musi wigzaé sie z réwnie efektywnym funkcjonowaniem w innym kontekscie (innej
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sytuacji lub innym typie sytuacji spolecznej). Doskonalenie umiejetnosci interper-
sonalnych i stylu funkcjonowania w kontaktach spotecznych musi wiec uwzglednia¢
kontekst stosowania rozwijanych umiejetnosci — doskonalimy dana umiejetnos¢,
aby efektywniej funkcjonowaé w okreslonej sytuacji lub w okreslonego typu sytu-
acji spolecznej. Do oceny efektywno$ci funkcjonowania w danej sytuacji spotecznej
stosuje si¢ zazwyczaj trzy kryteria, mianowicie: skuteczno$¢, adekwatno$¢ i satysfak-
cje (effectiveness, appropriateness, satisfaction). Efektywne funkcjonowanie w danej
sytuacji lub danego typu sytuacji wiaze si¢ wiec ze skuteczng realizacja wybranego
celu lub zleconego zadania w sposéb spolecznie adekwatny (czyli stosowny do norm
i zasad obowiazujacych w danej sytuacji) przy jednoczesnym odczuwaniu satysfak-
cji z podejmowanej aktywnosci (lub przynajmniej braku odczuwania nadmiernych
kosztéw, na przyklad paralizujacej tremy, zwigzanych z wyborem danej aktywnosci)
oraz sprawieniu satysfakcji interlokutorom, cztonkom zespotu lub publiczno$ci przez
wywarcie na nich pozytywnego wrazenia. Biorac pod uwage kontekstualna nature
umiejetnosci interpersonalnych, mozemy méwi¢ o kondycji interpersonalnej (inter-
personal fitness) jako zakresie sytuacji, w ktérych potrafimy funkcjonowaé w sposéb
skuteczny, adekwatny i satysfakcjonujacy. W tym kontekscie coaching umiejetnosci
interpersonalnych stuzy doskonaleniu kondycji interpersonalnej klienta. Im wyzsza
ta kondycja, tym wiekszy zakres sytuacji spolecznych (wyzwan interpersonalnych),
w ktérych klient potrafi dziala¢ skutecznie i adekwatnie, czerpigc przy tym satysfak-
cje z wlasnej aktywnosci oraz budujac swdéj pozadany wizerunek wsréd osob, z ktory-
mi si¢ kontaktuje (Smétka 2009¢).

Doskonalenie kondycji interpersonalnej bedzie wigza¢ sie zazwyczaj takze z pra-
ca nad rozwiazaniem tzw. podstawowego dylematu interpersonalnego - sytuacji,
ktéra moze wynika¢ z konfliktu miedzy dwoma zasadniczymi motywami zachowan
spolecznych (Rose-Krasnor 1997; Smétka 2008b). Jednym z kluczowych motywéw
zachowan spolecznych jest dazenie do nawigzania pomocnych relacji interpersonal-
nych naznaczonych wzajemna akceptacja i przychylnoscia. Drugim waznym moty-
wem zachowan spolecznych jest natomiast budowanie wlasnego autorytetu i zwiek-
szanie swojego statusu, czyli pigecie sie¢ w hierarchii grupy, do ktdrej przynalezymy
i z ktora sie identyfikujemy. Zachowania, ktére pozwalaja nam osiagna¢ cele inter-
personalne zwiagzane z wyzej opisanymi motywami, zazwyczaj ida ze soba w parze
— chcac zbudowac swoj autorytet w zespole, musimy nawiaza¢ dobre relacje z jego
czlonkami, na tej samej zasadzie chcac zbudowac¢ sie¢ pomocnych kontaktow, nalezy
wykazad sie takze pewng doza asertywno$ci ulatwiajaca prezentowanie i promowa-
nie wlasnej osoby. Niekiedy jednak zachowania, ktére pozwalaja realizowa¢ jeden
z tych motywow, pozostaja w sprzecznosci z zachowaniami niezbednymi do realiza-
cji drugiego. Rozwigzanie podstawowego dylematu interpersonalnego sprowadza si¢
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wiec do odnalezienia réwnowagi miedzy budowaniem pomocnych relacji (i zarazem
Zyciem w zgodzie z innymi, wspéldzialaniem z nimi i zwazaniem na ich potrzeby)
a budowaniem wiasnego autorytetu oraz zwigkszaniem swojego statusu (i zarazem
wybijaniem si¢ ponad innych irealizacja przede wszystkim wlasnych celow w kontak-
tach z nimi). Doskonalenie umiejetnosci interpersonalnych oraz coaching jako oka-
zja do refleksji nad wlasnymi zachowaniami spotecznymi oraz celami i warto$ciami,
ktére chcemy realizowaé w kontaktach z innymi, ulatwiaja pomys$lne rozwigzywanie
podstawowego dylematu interpersonalnego.

To, jak funkcjonujemy w kontaktach spotecznych, zalezy w pewnej mierze od
naszych predyspozycji osobowosciowych, ktére warunkuja preferowany przez nas
sposob podejmowania wyzwan interpersonalnych oraz che¢¢ do angazowania sie
w sytuacje spoleczne (Daly 2002). Ponadto niektdére zachowania spoleczne, skta-
dajace sie na charakterystyczny dla nas styl funkcjonowania interpersonalnego, sa
wrodzone lub stanowia bezpos$rednia ekspresje¢ cech uwarunkowanych genetycznie
(Beatty, McCroskey, Valencic 2001). Ma to wazne implikacje dla metodyki dosko-
nalenia umiejetnosci interpersonalnych. Coaching umiejetnosci interpersonalnych
powinien by¢, jak sie wydaje, poprzedzony badaniem predyspozycji osobowoscio-
wych klienta oraz ustaleniem preferowanego przez niego i charakterystycznego dla
niego stylu interpersonalnego — sposobu funkcjonowania w kontaktach spolecznych.
W tym kontekscie coaching umiejetnosci interpersonalnych przyjmuje posta¢ dwu-
etapowego procesu. Najpierw coach pomaga klientowi oceni¢ jego zdolnosci i chg¢
do podejmowania réznych wyzwar interpersonalnych (co jest warunkowane predys-
pozycjami osobowoéciowymi klienta), nastepnie za$ angazuje klienta w refleksje nad
doborem adekwatnej dla niego ,niszy interpersonalne;j”, czyli roli zawodowej, ktéra
bedzie zbiezna z jego predyspozycjami. Dopiero wtedy przychodzi czas na doskonale-
nie umiejetnosci interpersonalnych, ktére sa nieodzowne dla mozliwos$ci sprawnego
funkcjonowania w roli, ktéra pasuje do predyspozycji klienta (Smétka 2009¢).

Specyfika umiejetnosci interpersonalnych polega takze na tym, ze tworza one
silne nawyki (habits), ktére s3 zwigzane z poczuciem wlasnej tozsamoéci (Cherniss
2000). Oznacza to, ze zachowujemy sie w kontaktach z innymi w okreslony sposéb
nie tylko dlatego, Ze wydaje nam si¢ on skuteczny i adekwatny, ale takze z powodu
tego, Ze uznajemy go za spojny ze sposobem, w jaki spostrzegamy siebie. Tym samym
doskonalenie umiejetnosci interpersonalnych to nie tylko zmiana zachowan i nawy-
kow interpersonalnych, lecz takze zmiana sposobu spostrzegania siebie oraz modyfi-
kacja postaw wobec okre$lonych wyzwan interpersonalnych. Ograniczenie coachin-
gu umiejetnosci interpersonalnych tylko do pracy z zachowaniami bedzie wiec malo
skutecznym, polowicznym rozwigzaniem. Warto zaznaczy¢, ze predyspozycje osobo-
wosciowe wywieraja wplyw na sposob, w jaki si¢ zachowujemy, i spostrzegamy siebie
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w duzej mierze przez selekcje sytuacji, w ktére z checia si¢ angazujemy, a wiec i dobér
doswiadczen, ktore przezywamy i ktore staja sie¢ podstawg do definiowania tego, za
kogo sie uwazamy. Tym samym fakt, ze pewne role spoleczne (zawodowe) lub wy-
zwania interpersonalne uznajemy za niezgodne z wlasnymi predyspozycjami, moze
wynikaé po prostu z przyzwyczajenia si¢ do okreslonego sposobu funkcjonowania
interpersonalnego (Smoétka 2009c). W tym kontekécie coaching umiejetnosci inter-
personalnych jawi si¢ jako metoda przelamywania nawykéw interpersonalnych oraz
rutynowego sposobu spostrzegania siebie, dzieki czemu otwiera jednostke na rézne
mozliwosci realizacji jej potencjatu.

Przelamywanie nawykoéw interpersonalnych oraz rutynowego sposobu postrze-
gania siebie z mysla o udoskonaleniu wlasnych umiejetnosci interpersonalnych oraz
wzmocnieniu wlasnej kondycji interpersonalnej wymaga od jednostki otworzenia sie
na zupelnie inny sposéb korzystania z codziennych doswiadczen spolecznych. Co-
dzienne kontakty z innymi s3 dla wiekszosci oséb jedyna lub najwazniejsza okazja
do doskonalenia potrzebnych umiejetnosci spotecznych (Argyle 1999). Codzienna
praktyka w kontaktach z innymi moze, cho¢ niekoniecznie musi, skutecznie przyczy-
nia¢ si¢ do rozwijania i doskonalenia wybranych umiejetnosci spolecznych. Badania
wskazuja, ze cze$¢ osob, pomimo wieloletniego doswiadczenia w podejmowaniu
okreslonych wyzwan interpersonalnych lub pelnieniu funkcji zawodowych wymaga-
jacych czestych kontaktow spolecznych, nadal popelnia wiele bledéw lub funkcjonu-
je stosunkowo malo skutecznie, a w kazdym razie duzo ponizej mozliwos$ci. Oznacza
to, ze codzienne kontakty z innymi staja si¢ efektywnym treningiem potrzebnych
umiejetnosci interpersonalnych tylko wtedy, gdy jest spelnionych kilka warunkéw.
Dopiero wtedy codzienne interakcje spoleczne staja sie tzw. naturalnym treningiem
spolecznym (natural social training), ktéry moze skutecznie przyczynié sie do wzmac-
niania kondycji interpersonalnej. Do podstawowych warunkow efektywnego spozyt-
kowania codziennych interakcji jako naturalnego treningu umiejetnosci interperso-
nalnych zaliczamy (Smétka 2008a):
= traktowanie kazdej interakcji spolecznej (zaréwno sytuacji towarzyskiej, jak

i zwigzanej z realizacja obowigzkéw zawodowych) jako sytuacji treningowej,

w ktérej intensywnie ¢wiczymy okreslone zachowania spoleczne; od nas zalezy,

czy bedziemy (najczesciej bezrefleksyjnie) wzmacniaé (niekiedy) mato skuteczne

i nieadekwatne nawyki interpersonalne, czy tez praktykowac nowe, bardziej sku-

teczne i adekwatne zachowania spoleczne;
® angazowanie sie winterakcje spoteczne z jasna wizja celu, ktory chcemy osiagna¢,

lub zadania, ktére mamy wykona¢, oraz planem dzialania — przemyslanym spo-
sobem realizacji celu lub wykonania zadania; dodatkowo niezbedne jest pozyski-
wanie informacji zwrotnych (feedback) o osiagnietych wynikach (czyli stopniu
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realizacji celu lub wykonania zadania) i jakosci (sposobie) wlasnego dzialania;
monitorowanie wynikéw oraz sposobu wlasnego funkcjonowania interpersonal-
nego pozwala nie tylko wprowadza¢ na biezaco odpowiednie zmiany we wlasnym
zachowaniu, ale takze wyciaga¢ wnioski z wlasnych doswiadczen spolecznych,
dzigki ktérym latwiej jest planowa¢ adekwatne strategie interpersonalne na po-
trzeby kolejnych interakcji.

Wykorzystanie naturalnego treningu spotecznego w celu doskonalenia umiejet-
nosci interpersonalnych moze by¢ ulatwione przez wspolprace z coachem - osoba,
ktéra pomoze zaplanowaé odpowiednio intensywne i réznorodne do$wiadczenia
spoleczne, przygotowac si¢ do podjecia wyzwan interpersonalnych i wyciagna¢ kon-
struktywne wnioski z efektéw i jako$ci funkcjonowania w okreélonych sytuacjach
i rolach spolecznych. Rola coacha ma nie tylko charakter strategiczny (pomoc w pla-
nowaniu do§wiadczen spolecznych) i analityczny (stymulowanie do refleksji nad do-
$wiadczeniami spolecznymi), lecz takze motywacyjny. Wiele oséb bedzie efektyw-
niej korzystalo z naturalnego treningu, jesli tylko beda mialy swiadomos¢, ze moga
liczy¢ na wsparcie coacha i prowadzony przez niego monitoring postepoéw w realizo-
waniu uzgodnionych celéw interpersonalnych. Dzigki uwzglednieniu kilku zasad co-
dzienne interakcje spoteczne moga wiec skutecznie przyczyniac si¢ do doskonalenia
potrzebnych umiejetnosci interpersonalnych. Umiejetne wykorzystanie naturalnego
treningu spolecznego jest tym samym kluczem do rozwoju wysokiej kondycji inter-
personalnej. W tym kontekscie coaching umiejetno$ci interpersonalnych mozna zde-
finiowa¢ jako cykl indywidualnych spotkan, w ktérych trakcie coach wspiera klienta
w efektywnym spozytkowaniu jego codziennych do$wiadczen spotecznych w celu
doskonalenia umiejetnosci interpersonalnych oraz wzmacniania kondycji interper-
sonalnej (Smétka 2009¢).

Omawiajac formalne aspekty specjalnosci, jaka jest coaching umiejetnosci in-
terpersonalnych, warto zaprezentowac¢ jej specyfike na tle informacji o coachingu
przedstawionych na poczatku artykulu. W zwiazku z powyzszym warto podkresli¢,
ze coaching umiejetnosci interpersonalnych stuzy doskonaleniu umiejetnosci inter-
personalnych oraz wzmacnianiu kondycji interpersonalnej przez angazowanie danej
osoby w refleksje nad tym, w jaki sposéb wykorzystuje posiadang wiedze spoteczna
oraz wlasne umiejetnosci spoleczne. Tak rozumiany coaching nalezy uzna¢ za forme
wsparcia potreningowego w tym sensie, ze jego stosowanie wymaga, aby dana osoba
opanowata, w toku naturalnego treningu (tj. codziennych do$wiadczeri praktycznych)
lub specjalistycznych szkolen interpersonalnych, podstawowe umiejetnosci interper-
sonalne przynajmniej na minimalnym poziomie. W trakcie coachingu osoba uczy
sie efektywniej stosowac rozwiniete juz przez nia umiejetnosci jako swego rodzaju
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narzedzia do realizowania okre$lonych celéw w konkretnych sytuacjach spotecznych.
Innymi stowy, grupe docelowa coachingu umiejetnosci interpersonalnych stanowia
osoby, ktére juz calkiem sprawnie funkcjonuja w kontaktach spolecznych, lecz maja
potencjal oraz ambicje, aby radzi¢ sobie jeszcze lepiej z mysla o osiaganiu nieprze-
cietnych rezultatéw w kontaktach oraz przez kontakty z innymi. Coaching umiejet-
noéci interpersonalnych jest przykltadem coachingu umiejetnosci/efektywnosci, kto-
ry — w odniesieniu do ,paradygmatéw” praktyki coachingu - jawi sie jako coaching
dyrektywny, ustrukturyzowany, ukierunkowany na pomoc klientowi w realizowaniu
dobrze dookreslonych celéw interpersonalnych oraz skoncentrowany na zwiekszaniu
efektywnoéci funkcjonowania w kontaktach spotecznych. Cechami charakterystycz-
nymi modelowej relacji klient — coach w tej specjalnosci coachingu sa: ukierunkowa-
nie na ,dzialanie z klientem”, koncentracja na pozadanych wzorcach dzialania oraz
rozwazanie kwestii interpersonalnych i zwigzanych z otoczeniem, w ktérym dziala
klient, raczej niz skupienie na kwestiach intrapsychicznych. Coaching umiejetnosci
interpersonalnych jest specjalistyczna odmiana coachingu (specialty coaching) opar-
ta na koncepcjach i wynikach badan z zakresu natury i uwarunkowan kompetencji
spolecznych rozwijanych na gruncie psychologii. Metodyka coachingu umiejetnosci
interpersonalnych bazuje wiec na adaptacji wiedzy i wynikéw badan z zakresu psy-
chologii i w ten sposéb nawiazuje do zalozen podejscia opartego na dowodach. Tym
samym coaching umieje¢tno$ci interpersonalnych nalezy uzna¢ za przyklad coachin-
gu opartego na dowodach (Smétka 2009¢).

Odnoszac si¢ pokroétce do metodyki coachingu umiejetnosci interpersonalnych'
(Smotka 2008a; 2009c), warto podkresli¢, ze coaching umiejetnosci interperso-
nalnych jest cyklem, czyli serig spotkan — systematycznym procesem doskonalenia
umiejetnosci interpersonalnych i wzmacniania kondycji interpersonalnej. Cykl spo-
tkan (skoncentrowany na realizacji wybranego celu interpersonalnego) obejmuje naj-
czedciej od czterech do dwunastu sesji i trwa, w zalezno$ci od czestotliwosci sesji, od
miesigca do dziewigciu miesigcy. Sesje maja charakter indywidualnych spotkan, kto-
rych cel oraz przebieg stanowia odpowiedz na potrzeby i oczekiwania klienta. Mode-
lowa struktura sesji z jednej strony pozwala na dopasowanie pracy coacha do potrzeb
i oczekiwan klienta, z drugiej za$ zapewnia kolejnos¢ i forme oddziatywan optymalna
dla skutecznego doskonalenia umiejetnosci interpersonalnych poprzez spozytkowa-
nie naturalnego treningu. Modelowa struktura sesji przedstawia si¢ nastepujaco:

1. Koncentracja na sukcesach (zasobach lub do$wiadczeniach). Kluczowe py-
tanie: ,Co klient juz umie i potrafi zrobi¢ naprawde dobrze lub wystarczajaco

' Owrazeniachklientéw i odbiorze przez nich sesji coachingu prowadzonych na podstawie opisywanej metodyki

mozna przeczytaé w ksiazce autora (Smétka 2009c¢: rozdzialy 8i9).
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dobrze?”. Sesja kazdorazowo rozpoczyna sie od analizy mocnych interperso-
nalnych stron klienta lub jego sukceséw w realizacji zadan zaplanowanych do
wykonania miedzy kolejnymi sesjami. Wzmacnia to pewno$¢ siebie klienta,
ktora pomaga mu nastepnie efektywnie czerpa¢ z wlasnych do$wiadczen oraz
konstruktywnie stawia¢ czolo napotkanym trudno$ciom i czekajacym go wy-
Zwaniom.

2. Analiza wyzwania. Kluczowe pytania: ,Nad czym klient chce jeszcze popra-
cowac?”, ,Czego dokladnie chce jeszcze sie nauczy¢?”. Analiza wyzwania stuzy
sprecyzowaniu celu do realizacji w trakcie sesji coachingu. Cel powinien od-
zwierciedla¢ potrzeby i oczekiwania klienta oraz uwzglednia¢ jego mocne inter-
personalne strony, predyspozycje i specyfike sytuacji spolecznej lub wyzwania
interpersonalnego, ktére zamierza podja¢.

3. Planowanie strategii interpersonalnej. Kluczowe pytanie: ,Co dokladnie
klient chce zrobi¢?”. Ostatnia czg$¢ sesji jest poswigcona zaplanowaniu dzialan,
ktore klient chce wyprébowaé w trakcie codziennych sytuacji spotecznych, czy-
li w toku naturalnego treningu. Celem jest zaplanowanie takich dziatan, ktére
pozwola klientowi na sprawniejsze spozytkowanie juz posiadanych przez niego
umiejetnosci lub stworzenie dogodnych okazji do ich dalszego rozwoju, tak aby
byl w stanie podejmowaé wyzwania interpersonalnie skuteczniej, adekwatnie
iz wigksza doza satysfakeji przy jednoczesnym budowaniu pozadanego przez sie-
bie wizerunku wéréd oséb, z ktérymi sie kontaktuje.

Sesje moga odbywac¢ si¢ w gabinecie coacha lub klienta (tj. w miejscu jego pracy),
na gruncie neutralnym wybranym przez klienta (salka konferencyjna w hotelu) lub tez
mie¢ charakter wirtualny (zdalny) i odbywac¢ sie za posrednictwem telefonu lub komu-
nikatora internetowego (z transmisja audio-wideo w czasie rzeczywistym,; tzw. tele-co-
aching lub e-coaching). Sesje coachingu moga mieé takze charakter obserwacji uczest-
niczacej (shadow coaching). W tym przypadku coach towarzyszy klientowi podczas
podejmowania przez niego wyzwarn interpersonalnych, obserwuje zachowania klienta
w realnej sytuacji, a nastepnie dostarcza mu pomocnych wskazéwek i informacji zwrot-
nych. Dzigki stosunkowo duzej strukturyzacji przebiegu sesji mozliwe staje si¢ wyko-
rzystanie zaprezentowanej metodyki w formie self-coachingu, czyli samodzielnej pracy
nad doskonaleniem wiasnych umiejetnosci interpersonalnych (Smétka 2008c). W tym
przypadku klient sam angazuje sie w refleksje nad sposobem, w jaki korzysta z posia-
danej wiedzy spolecznej i umiejetnosci spotecznych, zadajac sobie okreslone pytania
w nieprzypadkowej kolejnosci, zgodnie z wyzej opisanymi pokroétce wytycznymi.

Metodyka coachingu umiejetnosci interpersonalnych podkresla wage doskona-
lenia tego typu umiejetnosci bezposrednio w sytuacjach docelowych (na przyklad
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w pracy). Wsparcie coacha polega wigc na pomocy klientowi w planowaniu do$wiad-

czen spolecznych (ich odpowiedniego rodzaju, skali trudnosci i intensywnosci oraz

harmonogramu), przygotowaniu si¢ do podjecia okreslonych wyzwan interperso-

nalnych oraz analizowaniu efektéw i jakosci funkcjonowania klienta w okreslonych

sytuacjach i rolach spolecznych w potaczeniu z wyciagnieciem konstruktywnych

wnioskow pozwalajacych klientowi w przyszloéci sprawniej pokierowaé swoimi za-

chowaniami w kontaktach z innymi. Techniki, ktére coach wykorzystuje do wspiera-

nia klienta, mozna podzieli¢ na cztery kategorie:

Techniki analizy zasobow. Kluczowe pytanie: ,Czym klient dysponuje?”.
Techniki tego rodzaju sa stosowane do identyfikacji mocnych interpersonal-
nych stron klienta, co jest pomocne w zmianie jego sposobu spostrzegania sie-
bie. Do technik analizy zasobéw zaliczamy, miedzy innymi, wywiady struktu-
ryzowane (structured interviews), w tym przede wszystkim behawioralne (do
analizy pomocnych zachowan, jakimi klient juz obecnie postuguje si¢) i bio-
graficzne (do analizy charakterystyk treningu spolecznego, jaki byt udziatem
klienta), wywiad motywacyjny (motivational interview) (do identyfikacji celéw
i warto$ci, jakie klient chce realizowa¢ w kontaktach spotecznych) oraz testy
psychometryczne (przede wszystkim do oszacowania predyspozycji osobowo-
$ciowych klienta).

Techniki analizy sytuacji (wyzwania). Kluczowe pytanie: ,Z czym klient sie
mierzy?”. Techniki tego typu stuza klientowi pomoca w zrozumieniu wymagan
danej rolilub sytuacji spotecznej, dzigki czemu moze on lepiej przygotowac si¢ do
funkcjonowania w nich, a takze zmodyfikowa¢ swoj sposéb spostrzegania okre-
s§lonego typu wyzwan interpersonalnych. Do technik analizy sytuacji zaliczymy
miedzy innymi funkcjonalng analize sytuacji spolecznej w kategoriach gry inter-
personalnej, czyli celéw, rél, regul (nakazéw i zakazéw) oraz skryptéw (proce-
dur) charakterystycznych dla danej sytuacii.

Techniki planowania do$wiadczenia. Kluczowe pytanie: ,Jak klient chce
dziala¢?”. Techniki tego rodzaju sa wykorzystywane do planowania strategii
interpersonalnych, czyli bardziej skutecznych i adekwatnych sposobéw po-
dejmowania wyzwan interpersonalnych uwzgledniajacych zaréwno zasoby
klienta, jak i specyfike sytuacji. Techniki te s3 takze pomocne w przetamy-
waniu nawykowych, malo adekwatnych, wzorcéw funkcjonowania w kon-
taktach spotecznych. Dzigki ich zastosowaniu klient przygotowuje si¢ do
optymalnego spozytkowania codziennych interakcji spotecznych w procesie
doskonalenia wlasnych umiejetnosci interpersonalnych. Przykladem techni-
ki planowania do$wiadczenia jest tzw. intencja implementacyjna (implemen-
tation intention).
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® Techniki analizy doswiadczenia. Kluczowe pytanie: ,Czego klient si¢ na-
uczyl?”. Techniki tego typu s3 stosowane do poglebienia efektow uczenia si¢
przez analize efektéw orazjakosci funkcjonowania klienta wwybranych, uprzed-
nio zaplanowanych, sytuacjach spolecznych. Sa pomocne w szacowaniu tego, co
klient juz potrafi oraz nad czym powinien jeszcze popracowa¢. Techniki tego
typu stuza ponadto do monitorowania postepdw, identyfikowania btedéw oraz
wyciagania wnioskéw odnosnie do nowych sposobéw spozytkowania udosko-
nalonych juz umiejetnosci lub wyeliminowania wciaz popelnianych btedow. Do
technik analizy do§wiadczenia zaliczamy wszelkie techniki stuzace pozyskiwa-
niu i analizie informacji zwrotnej, w tym ocene wielozrédlowa (360 stopni), me-
tode nominacyjna (socjometrie;), obserwacje uczestniczaca (w tym shadow co-
aching), oraz analize sytuacji spolecznej z perspektywy réznych jej uczestnikow,
oraz w kategoriach tzw. punktéw wyboru, czyli kluczowych momentéw rozwoju
sytuacji, w ktorych nasze decyzje (zachowania) majg szczegélnie silny wplyw na
przebieg interakcji.

Styl pracy coacha, w zaleznosci od tego, czego klient potrzebuje w danym mo-
mencie, aby doskonali¢ swoje umiejetnosci, moze mie¢ charakter albo doradczy i dy-
rektywny (tzw. styl instruktorski polegajacy na dzieleniu sig z klientem wtasna wie-
dza i do$wiadczeniem), albo wspierajacy (tzw. styl usamodzielniajacy podkreslajacy
znaczenie stymulowania klienta do kreatywnego wykorzystania jego wlasnej wiedzy
i do§wiadczen).

Podsumowujac, coaching umiejetnosci interpersonalnych jest forma specjalis-
tycznego coachingu, ktéry waspektach zaréwno formalnych, jak i metodycznych na-
wiazuje do koncepcjii wynikéw badan z zakresu psychologii. Z tej przyczyny mozna
go uzna¢ za przyklad coachingu opartego na dowodach, egzemplifikacje podejécia,
ktére jest uwazane za wyraz dynamicznie postgpujacej profesjonalizacji wszelkich
zawodow zwigzanych z pomoca innym ludziom, w tym wspieraniem rozwoju ich po-
tencjalu.

Dr Pawet Smotka

Instytut Psychologii Stosowanej APS oraz Centrum Coachingu ALK.
e-mail: psmolka@miekkie-kompetencje.pl
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